
La motivación laboral puede definirse como el nivel de esfuer-
zo que las personas están dispuestas a realizar en su trabajo (Boa-
da, Tous, Ester y Vigil, 1998; Boada, 1999; Boada, 2001). El Mo-
delo de las Características del Puesto (MCP), considerado ya
como clásico, fue ideado por Hackman y Oldhman. Este modelo
facilita determinar qué condiciones laborales permiten una alta
motivación interna en los trabajadores (Hackman y Oldham, 1980;
Kulik, Oldham y Hackman, 1987), posibilitando el (re)diseño del
trabajo (Hackman y Oldham, 1974, 1975, 1980; Kulik, Oldham y
Hackman, 1987). Debe resaltarse que ha proporcionado un instru-
mento (JDS-Job Diagnostic Survey) para la medida de las varia-
bles contempladas teóricamente.

En España, el presente modelo y su instrumento ha sido utiliza-
do en diversas investigaciones (Fuertes, Fortea, Hontangas y Agost,
1995; Fuertes, Fortea, Hontangas y Esparducer, 1995; González,

1995; Zurriaga, Bravo, Ripoll y Caballer, 1998; Boada, Tous, Ester
y Vigil, 1998; Boada, Ester, Vigil y Tous, 1999). 

En este sentido un trabajador presentará una alta Motivación
Interna cuando tenga tres tipos de experiencias denominadas Esta-
dos Psicológicos Críticos (EPC): la Significatividad del trabajo, la
Responsabilidad sobre los resultados de su trabajo y el Conoci-
miento de los resultados de su trabajo.

Para que el trabajador experimente los EPC anteriores, el pues-
to desempeñado debe presentar unas Dimensiones Centrales del
Puesto (DCP): la Variedad de Destrezas, la Identidad de las tareas,
la Importancia de las tareas, la Autonomía, y la Retroalimentación
del puesto. Estas cinco características se combinan dentro de un
sólo índice global que reflejará el potencial de un puesto para fo-
mentar la motivación interna, a este índice se le denomina Poten-
cial Motivacional del Puesto (PMP). 

El modelo contempla la existencia de tres grupos de variables mo-
duladoras: las capacidades y conocimientos relevantes al puesto de
trabajo, la intensidad de la necesidad de autorrealización, y la satis-
facción con los factores del contexto (supervisor, compañeros, paga
y seguridad en el trabajo). Además de percibir la Motivación Interna,
también predice la satisfacción de la necesidad de la autorrealización,
la satisfacción general en el trabajo y la calidad del rendimiento. 
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Por otro lado, el Clima Organizacional plantea una diversidad
de definiciones que están entroncadas con las distintas maneras de
medirlo (Silva, 1992). La «Aproximación de Valores Alternativos
(Competing Values Approach)» (Quinn y Rohbraugh, 1983) sugie-
re dos dimensiones o ejes que permiten caracterizar a las org a n i z a-
ciones: Flexibilidad (descentralización - diferenciación) v e r s u s
Control (centralización - integración) y Orientación Interna (hacia
los propios procesos y los propios empleados) v e r s u s O r i e n t a c i ó n
Externa (hacia el entorno). La combinación de estas dos dimensio-
nes origina cuatro orientaciones de clima organizacional: Apoyo,
Innovación, Reglas y Metas.

El presente trabajo debe insertarse en un ámbito de investiga-
ción donde la motivación laboral (Boada et al. , 1993; 1998; 1999)
es el tópico protagonista. Así, interesa escrutar hasta qué punto la
motivación tiene un valor preventivo (combinada con otros ele-
mentos, como por ejemplo: el clima) en el ámbito de los Recursos
Humanos. Asimismo, se advierte que uno de los ámbitos temáticos
más expansivos es el «estrés laboral / burnout». En el estado espa-
ñol, sin ánimo de ser exhaustivos, podemos destacar diversas in-
vestigaciones empíricas con muestras variedad (García-Izquierdo,
1991; García-Izquierdo, Castellón, Albadalejo y García-Izquierdo,
1993; Montalbán, Bonilla y Iglesias, 1995; Gil-Monte, Peiró y Va l-
cárcel, 1993; López, Terol, Pastor y Rodríguez-Marín, 1993; Mo-
reno-Jiménez, Bustos, Matallana y Miralles, 1997; Zurriaga, Bra-
vo, Ripoll y Caballer, 1998; Ortega, 1998; Manassero, Ferrer,
Vázquez, Gili,  Simó y Bes, 1998; Segurado y Agulló, 2002).

El término burnout ha sido traducido como «quemarse por el
trabajo», «quemazón profesional» y «el hecho de estar quemado
profesionalmente» (Gil-Monte y Peiró, 1997; Torres-Gómez et al. ,
1997). Peiró (1993) indica que el contenido del trabajo, su motiva-
ción intrínseca, el diseño de tareas y/o puestos, y la acción humana
en el trabajo pueden tener un potencial motivador y contribuyen al
bienestar psicológico, contrariamente si están deficientemente re-
presentadas puede ser una importante fuente de estrés laboral para
el trabajador. Las consecuencias sobre la salud, en forma de Mani-
festaciones Psicosomáticas, han sido descritas y citadas por Go-
lembiewsky et al.  (1986), Gil-Monte y Peiró (1997), y García-Iz-
quierdo (1991).

Empero, los intentos de vinculación del burnout con la motiva-
ción laboral y el clima organizacional han sido escasos. Destacan
la investigación de García-Izquierdo (1991) sobre satisfacción y
clima laboral / burnout en profesionales de enfermería; el estudio
correlacional (motivación / burnout) de Toro-Alvarez (1991) en
una muestra de directivos colombianos que utiliza instrumentos
distintos a los usados por nosotros; y, más recientemente, el de Zu-
rriaga, Bravo, Ripoll y Caballer (1998) donde las características
del trabajo son consideradas como antecedentes de la patología la-
boral citada. Por otro lado, en el ámbito de la intervención psico-
social, Chacón y Vecina (1999) ponen de relieve la implicación
entre motivación y burnout en el voluntariado. Curiosamente, en
todas estas investigaciones, sólo se considera la relación entre
Burnout y Motivación laboral y, muy poco, que ésta combinada
con el Clima Organizacional pueda ser reductora de aquélla y de
las Manifestaciones Psicosomáticas.

Objetivos

Los objetivos del presente estudio predictivo son dos. En pri -
mer lugar, determinar si las variables que componen las Dimen-
siones Esenciales del Puesto, los Estados Psicológicos Críticos y

los Resultados del Trabajo son pronosticadoras (reductoras o in-
crementadoras) de los niveles de Burnout y de Síntomas Psicoso-
máticos en el trabajo (Variables Criterio). Y segundo, examinar si
el Clima Organizacional (Apoyo, Innovación, Reglas y Metas)
predice (reduciendo o aumentando) los niveles de Burnout y de
Síntomas Psicosomáticos en el trabajo (Variables Criterio).

Método

Muestra

Se recibieron 137 cuestionarios (de un total de 400; el 34,25 %
de la muestra) cumplimentados correctamente, pertenecientes a
dos municipios de una zona costera de la provincia de Tarragona
(Costa Dorada). En su composición el 40,7% eran hombres y el
59,3 % mujeres, estando el rango de edad entre 19 años y 55 años,
siendo la media de edad de 32,8 años.

La actividad profesional era: Trabajadores Sociales como las
Asistentas Sociales y las Trabajadoras Familiares (Ayuda a Perso-
nas y Familias necesitadas)  el 36,00%; Profesores No Universita-
rios el 24,40%; Policías Locales el 22,10%; y Gestión de la Ad-
ministración Municipal el 17,40%. La antigüedad media en la
profesión era de 7,5 años y en su trabajo actual 5,8 años, el rango
se situaba entre 2 meses y 24 años de antigüedad.

El nivel de estudios de la muestra era : Certificado de Escolari-
dad (2,3%); Bachiller Elemental, FP-I o Graduado Escolar (25,6%);
Bachiller Superior, BUP, FP-II, COU o PAU-Mayores 25 años
(8,1%); Iniciando Estudios Universidad (Menos de tres Cursos
Completos de Carrera) (4,7%); Diplomatura, Ingeniero Técnico (1.e r

ciclo) o tres Cursos Completos de Carrera (39,5%); Licenciado, In-
geniero Superior o Arquitecto (2º ciclo) (17,4%); y Ti t u l a c i o n e s
Universitarias de 3r Ciclo (Masters, Doctorado, etc) (2,3%).

En cuanto al tipo de contrato de los asalariados entrevistados
era: Funcionario (43,00%), Funcionario Interino (2,30%), Laboral
Indefinido (25, 60%), Laboral Temporal (18,60%), Laboral a
Tiempo Parcial (1,20%), Eventual y Cargos de Confianza (2,30%)
y Otros (7,00%).

Instrumentos

A todos los sujetos se les aplicó y se registraron los datos co-
rrespondientes a:

Datos Demográficos: sexo, edad, estado civil, escala profesio-
nal, nivel académico, antigüedad en el lugar de trabajo y en la pro-
fesión y tipo de contrato. 

JDS-Job Diagnostic Survey: se ha utilizado la versión realiza-
da por Fuertes, Munduate y Fortea (1994) que consta de 83 ítems
que evalúan, entre otras, la autonomía, la variedad, la cooperación,
el contacto social, la satisfacción, etc. 

MBI-Malasch Burnout Inventory : se ha utilizado la versión es-
pañola (Maslach y Jackson, 1997) que tiene 22 ítems valorados en
un escala Likert de 7 grados, distribuidos en tres factores que son
denominados: agotamiento emocional, despersonalización y reali-
zación personal en el trabajo. 

Manifestaciones Psicosomáticas: se han escogido un total de
30 ítems, que han sido valorados en una escala Likert de 7 valo-
res. La procedencia de los ítems anteriores es la siguiente: 19
ítems están citados en la Escala de Salud de Golembiewsky et al.
(1986); 14 ítems están extraídos de las Alteraciones de Carácter
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Psicosomático de Gil-Monte y col. (1996); y 13 ítems son Proble-
mas Físicos recopilados por García-Izquierdo (1991). Dado que,
en las tres escalas de Manifestaciones Psicosomáticas utilizadas,
los autores no habían calculado la fiabilidad, nosotros precedimos
a realizarlo. El coeficiente de consistencia interna obtenido, para
los 30 ítems, es de Alpha 0.8636.

FOCUS-93: consta de 40 ítems que evalúan los componentes:
Apoyo, Reglas, Innovación y Metas del clima organizacional
(González-Roma, Tomás y Ferreres, 1995).

Procedimiento

Los cuestionarios fueron entregados a los empleados de forma
personalizada a través de una entrevista, en ésta se les daban ins-
trucciones sobre cómo debían rellenarse y se resolvían las dudas
planteadas. Todo ello se realizaba dentro de las instituciones, en
horas laborables y en el puesto de trabajo. Posteriormente, los em-
pleados podían depositarlos anónimamente en un buzón ubicado
dentro de cada organización. El período de recogida de datos fue
durante los cinco primeros meses del año 2000. Las puntuaciones
obtenidas han sido tratadas estadísticamente con el programa
SPSS. Hemos aplicado la ecuación de regresión lineal entre dos
variables, de esta manera hemos podido establecer pronósticos y
estimaciones entre las variables predictora y criterio. 

Resultados

De todo el universo posible de ecuaciones de regresión, sólo
presentamos las que presentan significación. En la Tabla 1 se des-
cribe las ecuaciones de las Variables Socio-demográficas (Varia-
bles Predictoras, en adelante VP) sobre las variables del Modelo
de las Características del Puesto (Variables Criterio, en adelante
VC). En la misma podemos constatar la aparición de cinco signi-
ficaciones (una a p<0.01, cuatro a p<0.05), así la Edad, la Anti-
güedad en la Profesión y la Antigüedad en el Trabajo Actual anti-
cipan variables motivacionales como la Variedad de Destrezas
(VDD) y la Intensidad de la Necesidad de Autorrealización (INA),
sin embargo no lo hacen respecto a las del Clima organizacional,
el Burnout y las Manifestaciones Psicosomáticas.

Desarrolladas las regresiones de las variables predictoras (MCP)
sobre las tres dimensiones del Burnout (VC) (Ver Tabla 2), se de-
tecta una alta implicación entre las mismas. Se demuestra que el
Cansancio Emocional es pronosticado positivamente por las C a r a c -
terísticas del Puesto (la Variedad de Destrezas y la Retroalimenta-
ción Social) y negativamente por los Estados Psicológicos Críticos
(Significado Percibido del Puesto), los Resultados Afectivos ( S a t i s-
facción General, Motivación Interna y Satisfacción de Autorrealiza-
ción), y la Satisfacción Contextual (Satisfacción de la Paga).

Además, las Características del Puesto (en las dimensiones
Importancia de las Tareas, la Autonomía, la Retroalimentación del
Puesto, el Contacto Social y el Potencial Motivador del Puesto),
los Estados Psicológicos Críticos (el Significado Percibido del
Puesto, la Responsabilidad y el Conocimiento de los Resultados)
y los Resultados Afectivos (Satisfacción de Autorrealización) pre-
dicen positivamente una alta Realización Personal en el trabajo.

Así mismo, se detecta que la Despersonalización es pronosti-
cada positivamente por la Retroalimentación Social (a p<0.05) y
negativamente por la Satisfacción General (a p<0.01), la Satisfac-
ción con la Seguridad del Puesto (a p<0.05) y la Satisfacción So-
cial (a p<0.05).

En la Tabla 3 se presentan las ecuaciones de regresión de las
variables del MCP (VP) sobre las Manifestaciones Psicosomáticas
(VC). En primer lugar, describiremos las Manifestaciones Psico -
somáticas que han sido pronosticadas por una variable predictora
del MCP.

Así, la una importante Variedad de Destrezas incide en la apa-
rición de las manifestaciones PS-3 (a p<0.05) y PS-18 (a p<0.05).
De igual forma, la Importancia de las Tareas anticipa negativa-
mente algunos problemas de respiración (PS-12 ; a p<0.05). La
Autonomía en el trabajo incide negativamente en la sudoración
corporal (PS-6; a p<0.01) y sudoración de las extremidades supe-
riores como las manos (PS-23; a p<0.05). 

También en cuanto a la Satisfacción, la patología PS-2 (a
p<0.05) y la PS-4 (a p<0.05) son propiciadas por una baja Satis-
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Tabla 1
Ecuación de regresión de variables sociodemográficas (Variables Predictoras)

sobre las variables del MCP (Variables Criterio)

V. Predictora V. Criterio R R2 T Sig

(Edad) VDD (Var. destrezas) .448 .201 -2794 .0.09

(Antigüedad
profesión) .389 .152 -2316 .028
(Edad) INAb .436 .190 -2650 .013

(Antigüedad 
trabajo actual) INA (a+b) .385 .148 -2083 .048

(Antigüedad
profesión) .381 .145 -2216 .035

Tabla 2
Ecuación de regresión las variables del MCP (Variables Predictoras) sobre las

dimensiones Burnout (Variables Criterio)

V. Predictora V. Criterio R R2 T Sig

VDD (Var. destrezas) CE (Cansancio emocional) .407 .166 -2484 .019

Rs (Retro Social) .357 .128 -2129 .041

Spp (Sig. percib. pue.) .407 .165 -2478 .019

SATg (Sat. general) .516 .267 -3356 .002

MOTi (Mot. Interna) .345 .119 -2048 .049

SATp (Sat. paga) .405 .164 -2465 .019

SATa (Sat. autorreal.) .407 .166 -2442 .021

ImTT (Imp. tareas) RP (Realización personal) .537 .288 -3541 .001

A (Autonomía) .344 .118 -2040 .050

Rp (Retro. Puesto) .398 .159 -2419 .022

PMP (Pot. Mot.Puesto) .369 .157 -2404 .022

Cs (Contac. Social) .382 .146 -2300 .028

Spp (Sig.percib.pue.) .369 .157 -2399 .023

R (Responsabilidad) .502 .252 -3235 .003

Cr (Conocim.result) .380 .145 -2289 .029

SATa (Sat.autorreal.) .470 .221 -2919 .007

Rs (Retro. Social) DP (Despersonalización) .360 .130 -2151 .039

SATg (Sat. general) .489 .239 -3123 .002

SATsp (Sat.seg.puesto) .347 .120 -2060 .048

SATs (Sat.social) .428 .183 -2637 .013



facción General. Paralelamente, una óptima Satisfacción de Auto-
rrealización predice bajos dolores estomacales (PS-1; a p<0.05), y
temblores en las manos (PS-20; a p<0.05); así como una elevada
Satisfacción Social reduce los pinchazos en las piernas (PS-14; a
p<0.05).

Segundo, los síntomas que informan sobre cortes en la respira-
ción (PS-21) y taquicardias (PS-22) han sido pronosticadas por
dos variables predictoras. La Variedad de Destrezas (a p<0.05) y
la Motivación Interna (a p<0.01) afectan a la PS-21; y el Signifi-
cado Percibido del Puesto (a p<0.05) y la Satisfacción General (a
p<0.01) inducen a la aparición de taquicardias (PS-22).

En tercer lugar, encontramos tres manifestaciones como sentirse
tenso y nervioso (PS-7), tener dolor de espalda (PS-16) y dormirse
de pie (PS-19) son pronosticadas cada una por tres variables predic-
toras. La Satisfacción de Autorrealización (a p < 0 . 0 5), el Significado
Percibido del Puesto (a p < 0 . 0 1) y la Satisfacción con la Seguridad
del Puesto (a p < 0 . 0 1) inciden en la tensión nerviosa (PS-7). 

El dolor de espalda (PS-16) está vinculado a la Retroalimenta-
ción Social (a p < 0 . 0 5), a la Satisfacción General (a p < 0 . 0 5) y a la
Motivación Interna (a p < 0 . 0 5). La somatización (PS-19) se relacio-
na con la Satisfacción Social (a p < 0 . 0 5), la Motivación Interna (a
p < 0 . 0 1) y la Satisfacción con la Seguridad del Puesto (a p < 0 . 0 1) .

Cuarto, los aspectos psicosomáticos anticipados por cuatro va-
riables predictoras del MCP son: el dolor precordial de tipo car-
diovascular (PS-10), las ausencias y/o vértigos (PS-24), los pro-
blemas de salud general (PS-26), los pinchazos (PS-28) y dolor en
el pecho (PS-29). 

En este sentido, el dolor precordial de tipo cardiovascular (PS-
10) es pronosticado negativamente por el Significado Percibido
del Puesto (a p<0.05), por la Satisfacción General, la Satisfacción
de Autorrealización y la Satisfacción Social (éstas tres últimas, a
p<0.01). Igualmente, las ausencias y vértigos (PS-24) se ven afec-
tados a p<0.01 por la Satisfacción Social, y a p<0.05 por la Re-
troalimentación Social, la Satisfacción General y la Satisfacción
con la Seguridad del Puesto.

Asimismo, los problemas de salud general (PS-26) son fomen-
tados por –todos a p<0.05– el Significado Percibido del Puesto y
la Satisfacción (General, Social, de Autorrealización). Además,
los pinchazos en el pecho (PS-28) se ven inducidos a p<0.05 por
la Retroalimentación Social, la Satisfacción de la Paga y el Signi-
ficado Percibido del Puesto, y a p<0.01 por la Satisfacción Gene-
ral. Y el dolor en el pecho (PS-29) está afectado negativamente
por el Significado Percibido del Puesto y Satisfacción General (a
p<0.01), y por la Satisfacción con la Seguridad del Puesto y Sa-
tisfacción de Autorrealización (a p<0.05).

En quinto lugar, los dos síntomas psicosomáticos como sentirse
desgastado (PS-8) y las crisis asmáticas (PS-11) están vinculados a
seis variables predictoras. Las variables del MCP como (a p < 0 . 0 1) el
Significado Percibido del Puesto, la Motivación Interna y la Satis-
facción (General y de Autorrealización); y la Retroalimentación So-
cial y la Satisfacción con la Seguridad del Puesto (a p < 0 . 0 5) pronos-
tican la manifestación de sentirse desgastado en el trabajo (PS-8). 

En otro sentido, las crisis asmáticas (PS-11) pueden ser induci-
das por (a p<0.01) la Importancia de las Tareas, el Contacto Social
y la Responsabilidad; y (a p<0.05) los Conocimientos de los Re-
sultados, la Satisfacción Social y la INA (a+b).

Y s e x t o, las jaquecas (PS-25) son predichas por ocho variables del
Modelo utilizado. Las dimensiones que intervienen son las C a r a c t e -
rísticas del Puesto (la Autonomía y el Potencial Motivador del Pues-
to, a p < 0 . 0 5), los Estados Psicológicos Críticos (Significado Perci-
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Tabla 3
Ecuación de regresión las variables del MCP (Variables Predictoras) sobre las

manifestacines psicosomáticas (Variables Criterio)

V. Predictora V. Criterio R R2 T Sig

SATa (Sat. autorreal.) PS-1 (Dolor de estómago) .394 .156 -2351 .026

SATg (Sat. general) PS-2 (Dolor de cabeza) .368 .135 -2203 .035

VDD (Var. destrezas) PS-3 (Costipados/Tos) .397 .157 -2407 .022

SATg (Sat. general) PS-4 (Fatiga) .362 .131 -2164 .038

A (Autonomía) PS-6 (Sudoración manos) .461 .212 -2890 .007

SATa (Sat. autorreal.) PS-7 (Sentirse tenso/nervioso) .410 .168 -2460 .020
Spp (Sat.percib.pue) .530 .281 -3480 .002
SATsp (Sat.seg.puesto) .454 .206 -2835 .008

Spp (Sig.percib.pue) PS-8 (Sentirse desgastado) .519 .270 -3383 .002
SATa (Sat.autorreal) .525 .276 -3382 .002
Rs (Retro.Social) .345 .119 -2045 .049
SATsp (Sat.seg.puesto) .367 .135 -2196 .036
SATg (Sat.general) .530 .281 -3484 .001
MOTi (Mot.interna) .447 .200 -2784 .009

SATs (Sat.social) PS-10 (Dolor precordial/
cardiovascular) .448 .201 -2790 .009

SATa (Sat.autorreal) .464 .216 -2872 .007
SATg (Sat.general) .529 .280 -3473 .002
Spp (Sig.percib.pue) .431 .185 -2656 .012

ImTT (Imp.tareas) PS-12 (Problemas respiratorios) .359 .129 -2141 .040

SATs (Sat.social) PS-14 (Pinchazos en las piernas) .351 .123 -2089 .045

Rs (Retro.Social) PS-16 (Dolor de espalda) .426 .181 -2621 .013
SATg (Sat.general) .381 .145 -2291 .029
MOTi (Mot.interna) .381 .145 -2297 .029

VDD (Var.destrezas) PS-18 (Problemas para dormir) .429 .184 -2641 .013

SATs (Sat.social) PS-19 (Dormirse de pie) .387 .150 -2340 .026
MOTi (Mot.interna) .523 .273 -3412 .002
SATsp (Sat.seg.puesto) .449 .201 -2794 .009

SATa (Sat.autorreal) PS-20 (Temblor de manos) .366 .134 -2152 .040

VDD (Var.destrezas) PS-21 (Corte de respiración) .376 .141 -2259 .031
MOTi (Mot.interna) .565 .319 -3809 .001

Spp (Sig.percib.pue) PS-22 (Taquicardias) .402 .165 -2447 .020
SATg (Sat.general) .444 .197 -2756 .010

A (Autonomía) PS-23 (Manos húmedas) .429 .184 -2644 .013

Rs (Retro.Social) PS-24 (Ausencias o vértigos) .421 .177 -2582 .015
Satg (Sat.general) .390 .152 -2355 .025
SATsp (Sat.seg.puesto) .385 .149 -2325 .027
SATs (Sat.social) .592 .350 -4085 .000

Spp (Sat.percib.pue) PS-26 (Problemas de salud) .373 .139 -2241 .032

SATg (Sat.general) .422 .178 -2590 .014
SATs (Sat.Social) .396 .157 -2402 .022
SATa (Sat.autorreal) .406 .165 -2437 .021

Rs (Retro.Social) PS-28 (Pinchazos pecho) .402 .162 2446 .020
Spp (Sat.percib.pue) .405 .164 -2465 .019
SATg (Sat.general) .560 .313 -3762 .001
SATp (Sat.paga) .364 .133 -2176 .037

Spp (Sat.percib.pue) PS-29 (Dolor de pecho) .524 .274 -3424 .002
SATg (Sat.general) .517 .267 -3364 .002
SATsp (Sat.seg.puesto) .432 .187 -2670 .012
SATa (Sat.autorreal) .365 .134 -2150 .040



bido del Puesto y los Conocimiento de los Resultados, a p < 0 . 0 1), los
Resultados Afectivos (la Satisfacción General y la Satisfacción de
Autorrealización, a p<0.01), y la Satisfacción Contextual (la Satis-
facción Social y la Satisfacción con la Supervisión, a p < 0 . 0 5) .

Finalmente, presentamos las ecuaciones de regresión de las va-
riables del Clima Organizacional (VP) sobre las dimensiones del
Burnout (VC) (Ver Tabla 4) y sobre las Manifestaciones Psicoso-
máticas (VC) (Ver Tabla 5). 

La dimensión climática Apoyo (a p<0.05) incide positivamen-
te en la Realización Personal (en este sentido combinada con Cli-
ma/Metas) y negativamente sobre los dolores de estómago (PS-1)
y la falta de apetito (PS-9). Y, por otro lado, la dimensión Innova-
ción afecta positivamente al Cansancio Emocional y a la Desper-
sonalización.

Discusión y conclusiones

Los datos obtenidos muestran evidencia empírica que existe una
relación entre las variables (motivacionales y burnout-psicosomati-
zaciones) que hemos propuesto en el presente estudio, aunque con
ciertas matizaciones que trataremos de explicar. Estos resultados
contradicen los obtenidos por Toro-Álvarez (1991) donde no se
manifiesta evidencia acerca de la relación significativa entre las va-
riables motivacionales y del estrés laboral. Sin embargo, confirman
que el síndrome del burnout no tiene relación ni con la edad ni con
la antigüedad en la profesión (García-Izquierdo, 1991).

Globalmente, las veintiuna variables del modelo MCP utiliza-
das en el presente estudio pronostican el burnout y las manifesta-
ciones psicosomáticas (a excepción de tres de ellas: ITT, INAa,
INAb), así podemos afirmar que el primer objetivo se cumple fa-
vorablemente. De esta forma, globalmente coincidimos con Zu-
rriaga, Bravo, Ripoll y Caballer (1998) que las Características del
Puesto son predictoras de las dimensiones del burnout. 

Las variables de las Características del Puesto más pronostica-
doras, por número de predicciones, son la Rs-Retroalimentación
Social (6), la VDD-Variedad de Destrezas (4), la A-Autonomía (4)
y la ImTT -Importancia de las Tareas (3) que acaparan el 71% de
las predicciones de este ámbito. Y en menor medida, el Cs-Con -
tacto Social (2), el PMP-Potencial Motivador del Puesto (2) y la
Rp-Retroalimentación del Puesto (1).

La información clara y diáfana que los trabajadores reciben (de
los compañeros y de los supervisores) sobre la eficacia de su tra-
bajo (Rs-Retroalimentación Social) llevada al máximo induce y
potencia el agotamiento (CE/r= .357, T=2.129, Sig.=.041), la des-
humanización en el trabajo (DP/r= .360, T= 2.151, Sig.= .039) y
pronostica la aparición (a p<0.05) de síntomas de debilitamiento y
tensión, y de dolores cardiovasculares y generales. La varianza
media explicada por las siete variables anteriores es del 14,95%.
En nuestra investigación, la dimensión despersonalización del bur-
nout no adquiere tanta relevancia –sólo es predicha una vez– co-
mo en la efectuada por Zurriaga, Bravo, Ripoll y Caballer (1998).

De modo similar, la proliferación de actividades y la utilización
excesiva de habilidades y destrezas que demanda el puesto de tra-
bajo al operador (VDD-Variedad de Destrezas) acrecienta las dis-
funciones (a p<0.05) respiratorias y del sueño y acentúa la per-
cepción de estar agotado (CE/r= .407, T= 2.484, Sig.= .019). Este
último dato contradice el efecto positivo de la VDD sobre CE en-
contrado en una muestra de médicos y enfermeras valencianos por
Zurriaga, Bravo, Ripoll y Caballer (1998).

En otro sentido, nuestro estudio informa de resultados contra-
puestos a los de Elloy, Everett y Flynn (1991). Estos autores ob-
tienen en una muestra de mineros lo siguiente: los que realizaban
una mayor variedad de tareas y tenían información sobre la efica-
cia de su desempeño desarrollaban en menor medida el síndrome
de sentirse quemado por el trabajo. Tampoco constatamos que una
baja VDD-Variedad de Destrezas se asocie a una baja Realización
Personal (Zurriaga, Bravo, Ripoll y Caballer, 1998). Así, confir-
mamos que unos niveles excesivos de información sobre la efica-
cia laboral y una alta diversidad son perniciosos para el trabajador.

Por otro lado, la independencia y la libertad en la ejecución del
trabajo (A-Autonomía) afecta positivamente a la realización perso -
nal (r= .344, T= 2.040, Sig.= .050). De esta manera, se constata que
el síndrome del burnout se asocia positivamente a la falta de auto-
nomía, a la falta de participación en el toma de decisiones y la fal-
ta de apoyo social por la supervisión (Gil-Monte y Peiró, 1997). De
manera particular, Zurriaga, Bravo, Ripoll y Caballer (1998) tam-
bién hallan una relación positiva de una baja RP con una baja A. En
nuestra investigación, se constata que la carencia de autonomía en
el trabajo incrementa las j a q u e c a s y las manifestaciones psicoso-
máticas en las extremidades superiores, concretamente las manos.

También, la ImTT -Importancia de las Ta re a s –es decir, el im-
pacto en las vidas de las otras personas– favorece en la re a l i z a c i ó n
personal y en la evaluación positiva de uno mismo (RP/r= .537, T=
3.541, Sig.= .001), sin embargo, un puesto considerado como poco
impactante parece generar dificultades respiratorias y a s m á t i c a s .

Respecto a otra variable, la RP-Retroalimentación en el Pues -
to, coincidimos con Zurriaga, Bravo, Ripoll y Caballer (1998) que
se establece una predicción positiva con la dimensión Realización
Personal del burnout, en nuestra investigación encontramos una r=
.398, una T= 2.419, y una Sig.= .022. Contrariamente, no coinci-
dimos con los anteriores autores, y por tanto no confirmamos la re-
lación entre la Realización Personal y la ITT-Identidad de Tareas.

Los Estados Psicológicos Críticos se correlacionan positiva-
mente con el burnout y sus manifestaciones asociadas. En este
marco destaca el Spp-Significado Percibido del Puesto (10 predic-
ciones que representan el 66% de las obtenidas en este ámbito), y,
más menguadamente, el Cr-Conocimiento de los Resultados con
tres y la R-Responsabilidad con dos.

De los datos obtenidos, se revela que la vivencia significativa
del trabajo y, por tanto, generadora de motivación intrínseca (Spp)
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Tabla 4
Ecuación de regresión las variables del Clima Organizacional (Variables Pre-

dictoras) sobre las dimensiones del Burnout (Variables Criterio)

V. Predictora V. Criterio R R2 T Sig

(Clima/ Apoyo) RP (Real. Personal) .241 .058 2247 .027
(Clima/ metas) .263 .069 2464 .016

(Clima/ Innovación) CE (Can. Emocional) .230 .053 2143 .035
DP (Desperson.) .227 .051 2107 .038

Tabla 5
Ecuación de regresión las variables del Clima Organizacional (Variables Pre-

dictoras) sobre las manifestaciones psicosomáticas (Variables Criterio)

V. Predictora V. Criterio R R2 T Sig

(Clima/ Apoyo) PS-1 (Dolores de estóm.) .216 .047 -2005 .048
PS-9 (Falta de apetito) .266 .071 -2494 .015



es reductora del cansancio emocional y de sentirse «consumido»
al trabajar con personas (CE / r= .407, T= -2.478, Sig.= .019), y
potenciadora de sentirse activo en el trabajo desarrollado (RP/r=
.369, T=2.399, Sig.= .023). En este sentido, la percepción que tie-
ne el trabajador de que su trabajo no es trivial (Spp) es un factor
reductor del desgaste personal (PS-8), de los problemas de salud
general (PS-26), del sentirse tenso y nervioso (PS-7), de proble -
mas y dolores cardiovasculares (PS-10, PS-22, PS-28, PS-29) y de
jaquecas (PS-25).

Paralelamente, la Realización Personal que conlleva trabajar
en contacto directo con «clientes» es potenciada positivamente por
la percepción de trascendencia y valor (Spp) (r= .369, T= 2.399,
Sig.= .023) del propio puesto de trabajo, por la información reci-
bida sobre el correcto desempeño (Cr,-Conocimiento de los Resul -
tados) (r= .380, T= 2.289, Sig.= .029) del mismo, y por el com-
promiso con los resultados obtenidos (R-Responsabilidad) (r=
.502, T= 2.235, Sig.= .003).

En otro sentido, los tres ítems que configuran los Estados Afec -
tivos tienen una alta implicación (y significación) con las variables
criterio consideradas. De esta manera, el agotamiento emocional
se ve muy disminuido si se combinan (i) un estado afectivo posi-
tivo ante las tareas laborales (SATg -Satisfacción General)(r=
.516, T= -3.356, Sig.= .002); (ii) un desarrollo y progreso personal
en una actividad retadora y de calidad (SATa-Satisfacción de Au -
torrealización)(r= .407, T= -2.442, Sig.= .021); y (iii) la canaliza-
ción de la energía interna que permite aumentar el propio auto-
concepto y desarrollar correctamente el trabajo (MOTi-Motivación
Interna)(r=.345, T=-2.048, Sig.=.049). También, estas tres varia-
bles posibilitan una disminución del sentimiento de desgaste la -
boral (PS-8). En general, se constata que la satisfacción laboral y
el burnout tienen una correlación negativa como indica García-Iz-
quierdo (1991). 

Igualmente, la Satisfacción General (SATg) que implica una
actitud de no abandono del trabajo y la Satisfacción de Autorrea -
lización (SATa) en el trabajo que es fruto de la iniciativa y de la
creatividad, son dos aspectos fundamentales para atenuar la sen -
sación de debilitamiento de la salud (PS-26), el dolor precordial
de origen cardiovascular (PS-10) en el pecho (PS-29) y el dolor de
cabeza intenso (PS-25). Complementariamente, el dolor de espal -
da puede ser aminorado con una óptima motivación endógena
(MOTi) y satisfacción general (SATg).

Entre las variables moderadoras que propone el MCP unas ha-
cen referencia a la Intensidad de la Necesidad de Autorrealización
(INA), otras a la Satisfacción de los Factores Extrínsecos o del
Contexto. De los resultados obtenidos se constata, un dato cierta-
mente sorpresivo, que la INA, es decir, la elevada necesidad de au-
torrealización no es predictora del burnout y casi nada de las ma-
nifestaciones psicosomáticas (sólo de PS-11). 

Contrariamente, la Satisfacción Contextual está compuesta por
cuatro factores moduladores que facilitan el saber apreciar la ri-
queza o la pobreza inherente a la actividad laboral desempeñada,
de manera que aquellos pueden aminorar el potencial motivador
de un puesto de trabajo. 

El compañerismo y la oportunidad de conocer nuevas personas
(SATs-Satisfacción Social) son buenos antídotos para disminuir los
comportamientos deshumanizados (r= .428, T= -2.637, Sig.=
.013) en el trabajo. De igual modo, un elevado nivel de SATs, es
decir, que la relación con las personas con los que se habla y tra-
baja sea buena, mitiga considerablemente los dolores precordiales
(PS-10) y los de origen no cardíaco (PS-14, PS-25), las dificulta -

des respiratorias (PS-11) y de sueño (PS-19), y síntomas de debi -
litamiento (PS-24, PS-26) personal.

También, una contratación facilitadora de la estabilidad en el
puesto y la expectativa de continuar inserto en la org a n i z a c i ó n
( S ATsp-Satisfacción con la Seguridad del Puesto) permite contrarres-
tar conductas de despersonalización y cinismo (r= .347, T= -2.060,
Sig.= .048). Aún más, el n e rv i o s i s m o (PS-7) y el d e s g a s t e p e r s o n a l
(PS-8, PS-24), las disfunciones en el sueño (PS-19) y el dolor de ori -
gen card i o v a s c u l a r (PS-29) pueden ser disminuidas por la S ATs p .

En cuanto al Clima Organizacional puede considerarse, a tenor
de los resultados obtenidos, que esencialmente es poco predictor
de las psicosomatizaciones consideradas, presentándosenos más
bien como pronosticador del burnout. Al hilo de lo anterior, Win-
nubst (1993) considera que el clima organizacional –además del
apoyo social, la cultura y la estructura– constituye un antecedente
del síndrome del burnout. En este sentido, el segundo objetivo se
constata parcialmente. 

De esta forma, la estimulación de trabajar en contacto con
clientes y de sentirse realizado en lo personal (RP) se ve amplifi-
cada por dos dimensiones climáticas como la búsqueda de objeti-
vos y de resultados óptimos (Cl-Metas)(r= .263, T= 2.464, Sig.=
.016), y la confianza y el compromiso con los compañeros y unas
buenas relaciones interpersonales (Cl-Apoyo) (r= .241, T= 2.247,
Sig.= .027). También, esta última dimensión (Cl-Apoyo) es ami-
noradora de psicomatizaciones como los dolores estomacales (PS-
1) y la falta de apetito (PS-27).

En otro sentido, la nueva concepción del trabajo y los cambios
tecnológicos apresurados en las organizaciones ( C l - I n n o v a c i ó n )
producen altos niveles de sentimientos como f ru s t r a c i ó n , a g o t a -
m i e n t o y cansancio emocional (CE/r= .230, T= 2.143, Sig.= .035) y
de actitudes cínicas y de excesivo e n d u recimiento personal ( D P / r =
.227, T= 2.107, Sig.= .038). Constatamos, conjuntamente con Gar-
cía-Izquierdo (1991), que el clima se asocia al burnout; sin embar-
go, disentimos en que la asociación sea negativa, puesto que en las
dimensiones climáticas consideradas por nosotros algunas se mani-
fiestan como positivas y otras como no positivas. En este sentido, un
clima basado en el apoyo y la consecución de metas incrementa la
realización personal; por otro lado, un clima basado sólo en la inno-
vación potencia el cansancio emocional y la despersonalización.

Para concluir, y teniendo en cuenta los resultados obtenidos, po-
demos considerar lo que sigue. En primer lugar, se confirma el pri-
mer objetivo tanto para el burnout como para las psicosomatizacio-
nes; sin embargo, el segundo sólo se constata parcialmente. En
segundo lugar, las variables del MCP son más preventivas, por tan-
to contribuyen mayormente a la salud laboral que las dimensiones
climáticas utilizadas. Por otro lado, unos altos niveles de C l - I n n o -
v a c i ó n, V D D - Variedad de Destre z a s y Rs-R e t roalimentación Social
implican consecuencias negativas para el trabajador con la aparición
de considerables síntomas de burnout (especialmente las dimensio-
nes: CE y DP) y manifestaciones psicosomáticas. En cuarto lugar,
algunas variables predictoras del modelo (ITT, INAa, INAb) y del
clima (Reglas) poseen una nula incidencia en el estudio predictivo
presentado. Y quinto, varias manifestaciones psicosomáticas (PS: 5,
13, 15, 17, 27, 30) no han sido relevantes en nuestra investigación.

Por último, estos resultados nos inducen tanto a aumentar la
muestra utilizada y a sondear otros colectivos que no han sido con-
templados, como a desarrollar predicciones intergrupales con la fi-
nalidad de poder comparar bien distintos grupos profesionales de
atención humana (sanitarios, docentes, servicios sociales, policías,
etc.) entre sí, bien con profesiones tradicionalmente manuales.
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